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Turnover intention adalah niat yang berasal dalam diri sendiri untuk berpidah dari 
pekerjaan yang lama dan mencari tempat kerja yang dirasakan lebih baik dari tempat kerja 
yang lama. Pokok permasalahan dalam penelitian ini adalah terdapat masalah mengenai 
turnover intention pada karyawan yang bertolak belakang dengan ketiga indikator dari 
turnover intention, seperti masih terdapat karyawan yang berpikir untuk pergi dari 
perusahaan, karyawan masih berkeinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain, dan 
karyawan yang berpikiran untuk keluar dari organisasi beberapa bulan mendatang. Jumlah 
sampel penelitian sebesar 83 responden. Metode yang digunakan proporsional random 
sampling. Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda mengindikasikan  konflik 
pekerjaan-keluarga berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, 
sedangkan komitmen organisasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 
intention. Turnover akan meningkat bila dipengaruhi oleh kedua variabel tersebut. 
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              ABSTRACT 
Turnover intention is the intention or desire that comes from oneself to move from an old 
job and looking for a new job that is felt better than the previous one. The main problem of 
this research is there are problems about turnover intention within employees which is 
contrary to the three indicators of turnover intention such as there are still employees who 
are thinking of leaving the company, employees are still eager to find other job vacancies 
and employees that are thinking about quitting the organization in coming months. The 
number of samples used as much as 83 respondents. Proportional random sampling was 
the applied method in this research. Based on the results of multiple linear regression 
analysis, it was indicated that job-family conflicts have a positive and significant impact on 
turnover intention, whereas the organizational commitment has a negative and significant 
effect on turnover intention. The turnover will increase if it is affected by both variables. 
 










Perusahaan merupakan suatu organisasi yang mempunyai tujuan tertentu 
dalam menjalankan usahanya. Perusahaan dituntut untuk mampu mengoptimalkan 
seluruh sumber daya yang dimiliki dalam menghadapi persaingan bisnis. 
Perusahaan dalam menjalankan usahanya didukung dengan sumber daya fisik 
maupun sumber daya non-fisik. Salah satu sumber daya fisik terpenting untuk 
perusahaan sendiri yaitu karyawan. Karyawan sebagai sumber daya manusia yang 
bertugas agar dapat memberikan kinerja yang optimal untruk menacapai 
keinginan dari perusahaan. Tercapainya keinginan yang telah ditetapkan 
perusahaan tidak hanya tergantung dari sarana, peralatan yang canggih dan 
perasarana yang lengkap, tetapi juga bergantung oleh sumber daya manusia atau 
karyawan (Afriansyah, 2014).  
Karyawan sendiri termasuk aset terpenting untuk perusahaan, dikarena maju 
atau tidaknya suatu organisasi dililhat dari kinerja karyawannya yang berada 
diperusahaan. Peran manusia sangatlah diperlukan oleh perusahaan karena tanpa 
ada peranan manusia perusahaan tidak dapat berjalan sesuai dengan tujuan yang 
dimiliki perusahaan, dikarenakan manusia menjadai penggerak dan penentu 
jalannya organisasi. Kelangsungan hidup perusahaan didukung oleh fungsi-fungsi 
manajemen, salah satu fungsi manajemen adalah manajemen sumber daya 
manusia. Management Human Resources Departement memiliki tugas untuk 
memanajemen karyawan. Manajemen karyawan dilakukan untuk dapat 
melaksanakan kewajibannya dengan aturan perusahaan. Manajemen sumber daya 
manusia juga perlu dilakukan agar dapat menjaga karyawan yang memiliki kinerja 
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yang baik agar tidak memiliki keinginan untuk keluar (turnover intention) ke 
perusahaan lain.  
Tingkat turnover karyawan yang tinggi dapat menyebabkan pengeluaran 
dana yang cukup tinggi karenakan pengeluaran dana dilakukan untuk 
melaksanakan perekrutmen, training, pengawasan, dan lembur (Khan et al., 
2014). Kondisi tersebut akan merugikan perusahaan, baik secara materi maupun 
dalam hal pekerjaan. Ketika terdapat salah satu karyawan yang pergi dari 
perusahaan tentu pekerjaan yang dilakukan rekan kerjanya dalam menyelesaikan 
tugasnya ikut terganggu. Tingginya tingkat turnover intention akan membuat 
kerugian pada perusahaan ketika mengetahui proses rekruitmen yang sudah 
berhasil mendapatkan karyawan yang bermutu namun akan menjadi percuma 
ketika pegawai yang diterima lebih memilih berpindah keperusahaan lainnya 
(Handaru dan Muna, 2012). 
Ksama dan Wibawa (2016) turnover intention adalah masalah yang terjadi 
didalam perusahaan dan menyangkut keinginan untuk meninggalkan tempat 
bekerja sebelumnya. Waspodo dkk. (2013), turnover intention, niat karyawan 
meninggalkan pekerjaan untuk mencari tempat kerjaan yang lebih baik dari 
pekerjaan yang lama. Saeed et al. (2014), menyatakan  bahwa perusahaan tidak 
bisa untuk menghapus unsur turnover intention di dalam perusahaan, namun dapat 
menekan tingkat turnover intention. Kadiman dan Indriana (2012) 
mengemukakan tingkat turnover yang tinggi akan membuat organisasi tidak 
memberikan manfaat dari program pelatihan untuk karyawan karena akan 
memberikan tambahan biaya untuk mencari karyawan baru. 




Banyaknya faktor yang melatarbelakangi turnover intention di dalam 
perusahaan, maka penelitian ini memfokuskan pada faktor komitmen 
organisasional dan konflik pekerjaan-keluarga. Kumar et al. (2012), didalam 
penelitiannya menyatakan organizational comitment mempengaruhi turnover 
intention, artinya jika organizational comitment yang terjadi tinggi, maka 
turnover intention kecil. Kumar et al. (2012) dalam penelitiannya menyatakan 
bahwa organizational comitment mempengaruhi turnover intention, artinya saat 
organizational comitment dari karyawan meningkat, maka keinginan turnover 
intention menurun.  
Faktor yang dapat berpengaruh pada turnover intention yaitu konflik 
pekerjaan-keluarga. Konflik pekerjaan-keluarga (work family conflict) yang 
terjadi pada individu akibat menanggung peran ganda baik dalam pekerjaan 
(work) maupun keluarga (family) (Greenhaus dan Beutell, 1985). Konflik 
pekerjaan-keluarga dikarenakan tidak adanya toleransi jam kerja kepada karyawan 
yang telah bekeluarga, lebih banyak lembur dan terkendala dalam meminta ijin 
dari perusahaan untuk kepentingan keluarga karyawan sendiri (Nanda dan Utama, 
2015).  
Salah satu industri yang menjadikan karyawan sebagai aset perusahaan 
adalah industri perhotelan. Hotel merupakan industri yang bergerak pada bidang 
pelayanan jasa. Hotel Inna Grand Bali Beach merupakan salah satu hotel bintang 
lima yang berlokasi Jl. Hang Tuah, Sanur Bali. Jumlah karyawan hotel Inna 
Grand Bali Beach Denpasar saat ini berjumlah 481.  Wawancara awal dilakukan 
terhadap 10 karyawan yang bekerja pada Hotel Inna Grand Bali Beach Denpasar. 
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Wawancara dilakukan dengan memberikan karyawan pertanyaan terkait dengan 
indikator-indikator tentang konflik pekerjaan-keluarga, komitmen organisasi dan 
turnover intention. Setelah dilakukannya wawancara 6 dari 10 karyawan memang 
memiliki keinginan untuk keluar (turnover intention) dari perusahaan tersebut 
yang di pengaruhi oleh konflik pekerjaan-keluarga dan komitmen organisasional. 
Ksama dan Wibawa (2016) turnover intention merupakan permasalah yang 
sering muncul disebuah organisasi terkait dengan minat karyawan untuk keluar 
didalam organisasi. Ghayyur dan Waseef (2012) menjelaskan bahwa keinginan 
untuk keluar adalah niat yang dilakukan secara sukarela oleh karyawan untuk 
meninggalkan organisasi. Turnover timbul pada diri karyawan ketika kebutuhan 
mereka tidak terpenuhi (Owolabi, 2012).  Berdasarkan definisi dan penjelasan 
diatas dapat dinyatakan turnover intention sendiri perasaan untuk karyawan yang 
dirasakan oleh karyawan dalam dirinya untuk berpidah tempat pekerjaan yang 
lama dan mencari tempat kerjaan baru yang sekiranya lebih baik dari pekerjaan 
lamanya.  
Komitmen organisasi merupakan kesetiaan karyawan terhadap organisasi 
dan juga dapat menumbuhkan rasa loyalitas terhadap organisasi. Suwardi dan 
Utomo (2011) menyatakan komitmen organisasional dilihat dalam bentuk sikap 
penerimaan, kepercayaan yang tinggi terhadap dasar nilai dan tujuan dari sebuah 
organisasi. Komitmen organisasional merupakan derajat dimana karyawan merasa 
percaya, mampu mengikuti tujuan-tujuan organisasi dan yakin untuk tinggal 
didalam organisasi (Jack et al., 2012). Organizational comitment dilihat sebagai 




nilai bagi organisasi sendiri dimana memprlihatkan pemikiran individu dan 
mengutamakan pekerjaan dan organisasinya (Tania dan Sutanto, 2013). 
Konflik pekerjaan-keluarga merupakan peran dua arah. Peran dua arah yang 
dimaksud adalah adanya tuntutan antara pekerjaan mengganggu tututan keluarga, 
misalnya tanggung jawab karyawan terhadap keluarga menjadi terganggu dengan 
adanya tanggung jawab yang berhubung dengan pekerjaan yang menyebabkan 
hasil yang tidak diinginkan contohnya stress, kesehatan yang memburuk, konflik 
yang berhubungan dengan pekerjaan, ketidak hadiran hingga turnover (Ghayyur 
dan Waseef, 2012). Babakus and Osman (2008) menyatakan work family-conflict 
memiliki dua bentuk, yaitu konflik pekerjaan-keluarga serta konflik pekerjaan 
keluarga.  
Bakker et al. (2014) menyatakan bahwa work family-conflict sebagai 
gangguan di dalam lingkungan kerjaan terhadap kehidupan karyawan, ketika 
individu memilih bekerja maka akan menimbulkan kendala untuk memenuhi 
kewajiban keluarganya. Konflik pekerjaan-keluarga terjadi biasanya pada 
karyawan yang memiliki jam kerja yang padat, sehingga waktu yang harusnya 
diluangkan untuk keluarga menjadi terbatas. 
Teori yang mendasari penelitian ini adalah teori atribusi yang mengaarah 
pada bagaimana seseorang menjelaskan penyebab terjadinya perilaku diri sendiri 
atau orang lain, yang ditentukan dari internal atau eksternal dan akan terlihat 
pengaruhnya terhadap perilaku individu (Gibson et al., 1994 dalam Lathifah, 
2008). Penelitian ini berfokus kepada seluruh karyawan Hotel Inna Grand Bali 
Beach Denpasar karena turnover intention dapat terjadi pada karyawan dimasing-
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masing departemen. Turnover intention sangatlah tidak baik bagi perusahaan 
dikarenakan akan berdampak dengan kemampuan karyawan lainnya untuk 
menyelesaikan pekerjaannya yang ada juga akan terganggu.  
Berbagai penelitian telah dilakukan mengenai hubungan antara konflik 
pekerjaa-keluarga terhadap turnover intention misalnya Wulandari dan Adyani 
(2016) dalam penelitiannya mengatakan bahwa konflik pekerjaan-keluarga 
berpengaruh positif terhadap turnover intention. Konflik kerja-keluarga 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan (Nanda 
dan Utama, 2015). Penelitian Thanacodody et al. (2009) konflik pekerjaan-
keluarga berpengaruh positif terhadap turnover intention. Yunita dan Kismono 
(2014) menyatakan bahwa konflik kerja-keluarga memiliki hubungan positif 
terhadap turnover intention karyawan. Berdasarkan pembahasan diatas didapat 
hipotesis penelitian pertama yaitu. 
H1  : Konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh positif terhadap turnover intention. 
Banyak penelitian yang juga meneliti terkait dengan variabel komitmen 
organisasional terhadap niat keluar seperti Sidharta dan Meily (2011) menunjukan 
komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap niat keluar. Handaru dan Muna 
(2012) menunjukan bahwa komitmen organsasional pengaruh negatif terhadap 
turnover intention. Komitmen organisasi memiliki dampak negatif yang 
signifikan terhadap turnover intention karyawan (Hussain and Asif, 2012).  
 Susiani (2014) menunjukan adanya hubungan negatif antara komitmen 
organisasional dengan turnover intention.  Jehanzed et al. (2013) menunjukan 
organizational comitment berpengaruh negatif terhadap turnover intention. 




Aydogdu and Asikgil (2011) komitmen organisasioanal berpengaruh negatif dan 
terhadap turnover pada organisasi. Sutanto dan Gunawan (2013) menyatakan 
bahwa komitmen organisasional berpengaruh negatif serta signifikan terhadap 
turnover intention.  Berdasarkan pembahasan diatas maka hipotesis kedua pada 
penelitian ini yaitu. 
H2 : Komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap turnover intention. 
Penelitian ini menjelaskan tentang pengaruh konflik pekerjaan-keluaraga 
dan komitmen organisasional terhadap turnover intention. Berdasarkan hipotesis 









Gambar 1. Model Konseptual 
Sumber : Ditomaso et al. (2009); Wulandari dan Adyani  (2016); Nanda dan Utama (2015); 
Thanacodody et al. (2009); Yunita dan Kismono (2014), Sidharta dan Meily (2011); 
Handaru dan Muna (2012); Hussain and Asif (2012); Susiani (2014); Jahanzed et al. 
(2013); Aydogdu dan Asikgil (2011); Sutanto dan Gunawan (2013). 
 
METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif dengan tujuan untuk 
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Objek yang menjadi kajian dalam penelitian ini adalah ketidakamanan kerja, stres 
kerja, dan turnover intention. Populasi dalam penelitian adalah seluruh karyawan 
Hotel Inna Grand Bali Beach Denpasar yang berjumlah481 orang. Sampel 
sebanyak 83 karyawan, yang ditentukan dengan teknik proporsional random 
sampling. Metode pengumpulan data adalah wawancara dan kuesioner, sementara 
analisis yang dipergunakan adalah regresi linier berganda. Adapun variabel bebas 
dalam penelitian ini adalah konflik pekerjaan-keluarga (X1) dan komitmen 
organisasional (X2), sedangkan variabel terikat adalah turnover intention (Y). 
Adapun bentuk dari persamaan regresi linier berganda dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut : 
Y = α + β1X1 + β2X2 + ε..……………………….(1) 
Keterangan : 
α  : Konstanta 
Y   : Turnover Intention  
X1   : Konflik pekerjaan-keluarga 
X2  : Komitmen Organisasional 
β1, β2  : Koefisien regresi variabel X1, X2 
ε  : ERor of term (Variabel yang tidak terungkap) 
  
Turnover intention merupakan niat karyawan untuk keluar dari organisasi 
secara sukarela dan mencari pekerjaan lain yang dinilai lebih baik dari pekerjaan 
yang sebelumnya. Indikator dari variabel turnover intention mengacu pada 
Jehanzeb et al. (2013) menyatakan ada tiga indikator yaitu yang pertama Pikiran 
untuk keluar. Indikator kedua, Keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain 
dan indikator yang ketiga, Adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi 
dalam beberapa bulan mendatang. 




Komitmen organisasional merupakan rasa kesetiaan atau loyalitas yang 
dimiliki oleh karyawan terhadap organisasi atau perusahaan. Menurut Meyer and 
Allen (1991) membagi komitmen organisasional kedalam tiga dimensi yaitu 
komitment afektif (affective commitment), keterikatan emosional karyawan, 
identifikasi, dan keterlibatan organisasi. Dimensi yang kedua adalah komitmen 
Kontinuan (continuance commitment), yaitu komitmen berdasarkan kerugian yang 
berhubungan dengan keluarga dan karyawan dari organisasi. Dimensi yang terkhir 
adalah Komitmen Normatif (normative commitment) yaitu menggambarkan 
perasaan keterikatan untuk terus berada dalam organisasi. 
Konflik pekerjaan-keluarga merupakan bentuk konflik peran dimana terjadi 
dua tuntutan peran yaitu peran dari pekerjaan dan peran dari keluarga. Indikator 
dari variabel konflik pekerjaan-keluar merujuk pada indikator dari Yang et al. 
(2000) yang menyebutkan terdapat tiga jenis konflik. Pertama time-based conflict 
adalah waktu yang dibutuhkan seseorang untuk melakukan salah satu tuntutan 
baik itu peran dari keluarga atau pekerjaan yang nantinya akan mengurangi waktu 
yang dibutuhkan untuk melakukan tuntutan lain. Indikator kedua strain-based 
conflict yaitu konflik yang terjadi pada saat tekanan dari salah satu peran yang 
lainnya. Indikator yang ketiga yaitu Behavior-based Conflict berhubungan dengan 
ketidak sesuaian antara pola perilaku dengan yang diinginkan oleh kedua bagian 
(pekerjaan atau keluarga). 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Berdasarkan kuesioner yang telah disebarkan, data distribusi responden 
karyawan dapat dilihat pada Tabel 1. 




Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin, Usia, Masa Kerja, dan 







Laki- laki 51 61,5 
Perempuan 32 39,5 
Jumlah 83 100 
 
Usia 
19-24 38 45,8 
25-32 23 27,7 
>33 22 26,5 
Jumlah 83 100 
 
Masa Kerja 
< 2 27 32,5 
3-5 35 42,2 
> 6 21 25,3 




SMA/SMK sederajat 22 26,5 
Diploma 32 38,5 
Sarjana 29 35,0 
Jumlah 83 100 
Sumber : Data diolah, 2017 
Tabel 1 menunjukkan bahwa jumlah responden karyawan berjenis kelamin 
laki-laki sebanyak 51 orang dengan persentase 61,5%. Berdasarkan persentase 
menunjukan bahwa sebagian besar karyawan Hotel Inna Grand Bali Beach 
Denpasar dominan berjenis kelamin laki-laki. Pekerja leebih dominan laki-laki 
dikarenakan pekerjaan yang ada di hotel tersebut cukup berat misalnya di bagian 
housekeeping, security, dan engineering sehingga manajemen hotel lebih 
mendominasi karyawan dengan jenis kelamin laki-laki. 
Jumlah responden yang berusia 19-24 tahun sebanyak 38 orang dengan 
presentase 45,8%. Berdasarkan presentase pada Tabel 1 menunjukan bahwa 
sebagian besar karyawan Hotel Inna Grand Bali Beach Denpasar berusia 19-24 
tahun. Usia 19-24 tahun lebih dominan dikarenakan pada usia ini merupakan usia 
yang masih fresh graduate untuk bekerja. 




Jumlah responden yang memiliki masa 3-5 tahun sebanyak 35 orang dengan 
persentase 42,2%. Berdasarkan persentase pada Tabel 1 menunjukan bahwa 
sebagian besar karyawan Hotel Inna Grand Bali Beach Denpasar memiliki masa 
kerja pada rentan waktu 3-5 tahun. Masa kerja 3-5 tahun keinginan karyawan 
untuk mengundurkan diri sedikit. 
Jumlah reponden yang memiliki pendidikan terakhir Diploma sebanyak 32 
orang dengan persentase 38,5%. Berdasarkan persentase Pada Tabel 1 
menunjukan bahwa sebagaian besar karyawan Hotel Inna Grand Bali Beach 
Denpasar merupakan Lulusan Diploma. Lulusan diploma adalah lulusan yang 
sudah di ajarkan keahlian dalam suatu bidang dan lulusan tersebut dilatih untuk 
siap di dunia kerja. 
Tabel 2. 









Keterangan STS TS N S SS 




untuk keluarga saya 
dan kehidupan 
bermasyarakat. 






2 21 24 28 8 268 3,23 Cukup 
3 
Kemungkinan saya 
Saya sering merasa 
lelah setelah pulang 
bekerja. 
3 18 24 23 15 278 3,35 Cukup 
  Rata-rata skor konflik pekerjaan-keluarga  3,19 Cukup 
Sumber : Data diolah, 2017 
Tabel 2 menunjukkan rata-rata skor paling tinggi pada pernyataan ketiga 
yaitu dengan rata-rata skor 3,35 dikategorikan cukup yang artinya karyawan yang 
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sering merasa lelah setelah pulang kerja tidak tinggi dan tidak juga rendah. Skor 
terendah terdapat pada pernyataan pertama dengan rata-rata skor 3,00 
dikategorikan cukup yang artinya karyawan kurang memiliki waktu untuk 
keluarga dan kehidupan bermasyarakat tidak tinggi dan tidak rendah Hasil rata-
rata skor jawaban responden pada variabel konflik pekerjaan-keluarga secara 
keseluruhan memiliki nilai rata-rata 3,19 yang artinya tingkat konflik pekerjaan-
keluarga pada karyawan Hotel Inna Grand Bali Beach Denpasar tergolong cukup. 
Tabel 3. 









Keterangan STS TS N S SS 
1 2 3 4 5 
1 
Saya merasa terikat 
secara emosional 
pada perusahaan ini. 
3 31 20 22 13 248 2,99 Cukup 
2 
Saya khawatir jika 




2 21 24 28 8 268 3,06 Cukup 
3 
Loyalitas menjadi 
salah satu alasan 
penting bagi saya 
untuk tetap bekerja 
diperusahaan. 
3 18 24 23 15 278 3,07 Cukup 
  Rata-rata skor komitmen organisasional 3,04 Cukup 
Sumber : Data diolah, 2017 
Tabel 3 menunjukkan rata-rata skor paling tinggi pada pernyataan ketiga 
yaitu dengan rata-rata skor 3,07 dikategorikan cukup yang artinya loyalitas 
menjadi salah satu alasan penting bagi saya untuk tetap bekerja diperusahaan 
tidak tinggi dan tidak juga rendah. Skor terendah terdapat pada pernyataan 
pertama dengan rata-rata skor 2,99 dikategorikan cukup yang artinya beberapa 
karyawan merasa yakin dan beberapa karyawan tidak yakin terikat secara 




emosional pada perusahaan. Hasil rata-rata skor jawaban responden pada variabel 
komitmen organisasional secara keseluruhan memiliki nilai rata-rata 3,04 yang 
artinya tingkat komitmen organisasional pada karyawan Hotel Inna Grand Bali 
Beach Denpasar tergolong cukup. 
Tabel 4. 








Keterangan STS TS N S SS 













2 32 24 23 2 240 2,89 Cukup 
3 
Saya tidak akan 
meninggalkan 
tempat kerja ini 
dalam waktu 
dekat. 
5 23 27 26 2 246 2,96 Cukup 
  Rata-rata skor Turnover Intention 2,89 Cukup 
Sumber : Data diolah, 2017 
 
Tabel 4 menunjukkan rata-rata skor paling tinggi pada pernyataan ketiga 
yaitu dengan rata-rata skor 2,96 dikategorikan cukup yang artinya karyawan yang  
tidak akan meninggalkan tempat kerja ini dalam waktu dekat tidak tinggi dan 
tidak rendah. Skor terendah terdapat pada pernyataan pertama dengan rata-rata 
skor 2,81 dikategorikan cukup yang artinya karyawan yang tidak berfikir untuk 
keluar dari tempat kerja tidak tinggi dan tidak juga rendah. Hasil rata-rata skor 
jawaban responden pada variabel ketidakamanan kerja secara keseluruhan 
memiliki nilai rata-rata 2,89 yang artinya tingkat turnover intention karyawan 
Hotel Inna Grand Bali Beach Denpasar tergolong cukup. 
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 Setiap butir dalam instrumen itu valid atau tidak, dapat diketahui dengan 
cara mengkorelasikan antara skor butir dengan skor total. Instrumen dikatakan 
valid jika korelasi antara skor faktor dengan skor total bernilai positif dan nilainya 
lebih dari 0,30 (r > 0,30) (Sugiyono, 2013:178). Hasil uji validitas disajikan pada 
Tabel 5. 
Tabel 5. 










X1.1 0,875 Valid 
X1.2 0,887 Valid 




X2.1 0,858 Valid 
X2.2 0,906 Valid 
X2.3 0,906 Valid 
3 Turnover Intention (Y) 
Y1 0,846 Valid 
Y2 0,911 Valid 
Y3 0,903 Valid 
Sumber : Data diolah, 2017 
 
 Tabel 5 menunjukkan bahwa seluruh indikator pernyataan dalam variable 
konflik keluarga-pekerjaan, komitmen organisasional, dan turnover intention 
memiliki korelasi butir pertanyaan total (pearson correlation) lebih dari 0,30 yang 
artinya seluruh indikator tersebut dinyatakan valid, atau telah memenuhi syarat 
validitas data. 
Instrumen penelitian dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha 
instrumen lebih dari 0,60. Hasil uji reliabilitas instrumen dari penelitian diatas ini 
disajikan pada Tabel 6. 
 










1 Konflik Pekerja-keluarga (X1) 0,829 Reliabel 
2 Komitmen Organisasional (X2) 0,866 Reliabel 
3  Turnover Intention (Y) 0,861 Reliabel 
Sumber : Data diolah, 2017 
Tabel 6 menunjukkan bahwa ketiga instrumen penelitian yaitu konflik 
keluarga-pekerjaan, komitmen organisasional, dan turnover intention memiliki 
nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60 yang artinya semua instrumen yang 
digunakan reliabel dan dapat digunakan untuk melakukan penelitian. 
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi 
linear berganda. Teknik ini digunakan untuk menguji pengaruh variabel-variabel 
bebas, yaitu ketidakamanan kerja dan stres kerja terhadap variabel terikat yaitu 
turnover intention. Tabel 8 menyajikan hasil analisis regresi linier berganda. 
Tabel 7. 







B Std. Error Beta 




0,645 0,69 0,645 9,400 0,000 
Komitmen 
Organisasional 
-0,322 0,69 -0,322 -4,692 0,000 
 
F hitung 







Sumber : Data diolah, 2017 
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Persamaan regresi linear berganda pada penelitian ini berdasarkan Tabel 4.8 
sebagai berikut: 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e ……………………………..  (2) 
Y=  0,000 + 0,645 + -0,322 + e  
Keterangan: 
 Y = Turnover Intention 
 X1 = Konflik Pekerjaan-Keluarga 
 X2 = Komitmen Organisasional 
Interpretasi dari persamaan regresi adalah sebagai berikut: 
Nilai β1 = 0,645, menunjukan bahwa konflik pekerjaan-keluarga memberi 
pengaruh positif terhadap turnover intention pada karyawan Hotel Inna Grand 
Bali Beach Denpasar sebesar 0,645, artinya apabila konflik pekerjaan-keluarga 
tinggi, maka turnover intention juga akan meningkat. 
Nilai β2 = -0,322 menunjukkan bahwa komitmen organisasional 
memberikan pengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan Hotel Inna 
Grand Bali Beach Denpasar sebesar -0,322, artinya apabila komitmen 
organisasional rendah, maka turnover intention akan meningkat. 
Tabel 7 menunjukan koefisien determinasi (R
2
) yang diperoleh nilai sebesar 
0,820%. Nilai sebesar 0,820% befrarti variasi  variabel turnover intention dapat 
dijelaskan oleh variabel konflik pekerjaan-keluarga (X1) dan komitmen 
organisasional (X2), dan sisanya sebesar 18,0% dijelaskan oleh variabel lain yang 
tidak termasuk ke dalam model penelitian. 
 





Hasil Uji Normalitas 
 Unstandardized Residual 
N 83 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,146 
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,144 
Sumber : Data diolah, 2017 
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah model regresi yang dibuat 
berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas pada penelitian ini menggunakan 
Kolmogorov-Smirnov. Koefisien Asymp. Sig. (2-tailed) lebih besar dari 0,05 
berarti data tersebut dapat dikatakan berdistribusi normal. Table 9 menyajikan 
hasil uji normalitas. Tabel 8 menunjukkan bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov Z 
sebesar 1,146 dan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,144. Sesuai dengan 
kriteria pengujian normalitas yang dimana Asymp. Sig. (2-tailed) melebihi besar 
dari 0,05 yaitu Asymp. Sig. (2-tailed) 0,114 > 0,05. Hasil tersebut 
mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi normal 
karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 0,144 lebih besar dari nilai alpha 0,05. 
Uji multikoloneritas digunakan untuk menguji apakah terdapat korelasi 
antar variabel bebas dalam penelitian ini. Adanya multikolinearitas dapat dilihat 
dari nilai tolerance atau variance inflation factor (VIF). Jika nilai tolerance lebih 
dari 10% atau VIF kurang dari 10, maka dikatakan tidak ada multikolinearitas.  
Tabel 9. 
Hasil Uji Multikolinieritas 
Variabel Tolerance VIF 
Ketidakamanan Kerja (X1) 0,478 2,092 
Stres Kerja (X2) 0,478 2,092 
Sumber : Data diolah, 2017 
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Tabel 9 menunjukkan nilai tolerance dan VIF dari konflik pekerjaan-
keluarga dan komitmen organisasional, yang dimana nilai tolerance dari setiap 
variabel 0,478 > 0,1 dan nilai VIF dari setiap variabel 2,092 < 10. Nilai tersebut 
mengindikasikan tidak terdapat multikolineritas antara variabel konflik pekerjaan-
keluarga dan komitmen organisasional.  
Uji heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi 
yang dibuat terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain. Ada tidaknya gejala heterokedastisitas dapat dilihat dari tidak 
ada satu pun variabel bebas yang berpengaruh signifikan terhadap nilai absolute 
residual atau nilai signifikansinya diatas 0,05.  
Tabel 10. 






B Std. Error Beta 
1 Constant 0,318 0,030 
 
10,461 0,000 
  Ketidakamanan Kerja 0,077 0,044 0,275 1,731 0,087 
  Stres Kerja 0,066 0,044 -0,236 1,468 0,141 
Sumber : Data diolah, 2017 
Tabel 10 menunjukkan nilai sig. dari variabel konflik pekerjaan-keluarga 
dan komitmen organisasi masing-masing yaitu 0,087 dan 0,141 nilai tersebut lebih 
besar dari 0,05 yang artinya tidak ada pengaruh variabel bebas terhadap absolute 
residual. Model regresi yang dibuat berarti tidak mengandung gejala 
heterokedastisitas.  
Model regresi penelitian ini dikatakan layak atau variabel bebas mampu 
menjelaskan variabel terikat dilihat dari hasil uji F dengan nilai signifikan anova 




lebih kecil dari alpha yaitu 0,05 (Anova < α = 0,05). Tabel 4.12 menjelaskan hasil 
uji F.   








67,236 2 33,618 182,157 0,000
a 
14,764 80 0,185   
82,000 82    
Sumber : Data diolah, 2017 
Tabel 11 menunjukkan bahwa bahwa model regresi dapat digunakan untuk 
memprediksi variabel dependen. nilai sig. sebesar 0,000 < 0,05. Hasil ini 
menunjukan model regresi linear berganda pada variabel konflik pekerjaan-
keluarga dan komitmen organisasional ini layak digunakan sebagai alat analisis 
untuk memprediksi variabel turnover intention.     
Uji t digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel bebas 
yaitu konflik pekerjaan-keluarga dan komitmen organisasional terhadap variabel 
terikat yaitu turnover intention.  
Jika Sig. t < 0.05 maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
Jika Sig. t > 0.05 maka H0 diterima dan H1 ditolak. 
 Tabel 7 menunjukkan bahwa nilai signifikan uji t sebesar 0,000. Hasil 
analisis pengaruh konflik pekerjaan-keluarga terhadap turnover intention 
diperoleh nilai sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta sebesar 9,400. Nilai 
Sig. t 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini 
berarti konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention.  
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Tabel 7 menunjukkan bahwa nilai signifikan uji t sebesar 0,000. Hasil 
analisis pengaruh komitmen organisasional terhadap turnover intention diperoleh 
nilai sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta sebesar -4,692. Nilai Sig t 
0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini berarti 
komitmen organisasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 
intention. 
Pengaruh konflik pekerjaan-keluarga terhadap turnover intention 
Hipotesis satu (H1) pada penelitian ini menyatakan bahwa konflik 
pekerjaan-keluarga berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 
karyawan Hotel Inna Grand Bali Beach Denpasar. Hasil analisis uji hipotesis 
menunjukkan bahwa nilai positif dari koefisien regresi variabel konflik pekerjaan-
keluarga mengindikasikan bahwa apabila konflik pekerjaan-keluarga meningkat, 
maka turnover intention juga meningkat dan memiliki pengaruh positif.  
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Ditomas et 
al. (2009).  Konflik pekerjaan-keluarga secara langsung berhubungan positif 
terhadap turnover intention karyawan Wulandari dan Adyani (2016) dalam 
penelitiannya mendapatkan hasil bahwa konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh 
positif terhadap turnover intention. Menurut Nanda dan Utama (2015) konflik 
kerja-keluarga berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 
karyawan. Penelitian Thanacodody et al. (2009) dan Yunita dan Kismono (2014) 
juga mengatakan konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh positif terhadap 
turnover intention.  




Hasil sebaran kuesioner yang meliputi tiga pernyataan mengenai variabel 
konflik pekerjaan-keluarga yang didapatkan rata-rata skor tertinggi yaitu 
pernyataan X1.3, “saya sering merasa lelah setelah pulang bekerja” dengan skor 
sebesar 3,35 yang berarti nilai indikator dari konflik pekerjaan-keluarga berada 
pada kriteria cukup. Hasil yang terdapat dari pembahasan menunjukan karyawan 
Hotel Inna Grand Bali Beach Denpasar mendapatkan beban kerja yang berlebihan 
dan tidak sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya sehingga membuat 
karyawan hotel tersebut merasa kelelahan setelah pulang kerja.  
Pengaruh komitmen organisasional terhadap turnover intention 
Hipotesis kedua (H2) pada penelitian ini menyatakan bahwa komitmen 
organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention 
karyawan Hotel Inna Grand Bali Beach Denpasar. Hasil analisis uji hipotesis 
menunjukkan bahwa nilai negatif dari koefisien regresi variabel komitmen 
organisasional mengindikasikan bahwa apabila komitmen organisasional 
menurun, maka turnover intention juga meningkat.  
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Sidharta 
dan Meily (2011) menunjukan komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap 
turnover intention. Penelitian yang dilakukan Handaru dan Muna (2012) 
menunjukan bahwa komitmen organsasional pengaruh negatif terhadap turnover 
intention. Hussain and Asif (2012) mengemukakan bahwa komitmen organisasi 
memiliki dampak negatif yang signifikan terhadap turnover intention karyawan).  
Sedangkan Susiani (2014) menunjukan adanya hubungan negatif antara komitmen 
organisasional dengan turnover intention.  
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Penelitian yang dilakukan Aydogdu dan Asikgil (2011), Jehanzed et al. 
(2013),  juga menunjukan bahwa pengaruh komitmen organisasional berpengaruh 
negatif terhadap turnover intention. Penelitian yang dilakukan sebelumnya 
Sutanto dan Gunawan (2013) menyatakan juga hubungan komitmen 
organisasional berpengaruh negatif dan signifikan pada turnover intention.  
Hasil sebaran kuesioner yang meliputi tiga pernyataan mengenai variabel 
komitmen organisasional yang didapatkan rata-rata skor tertinggi yaitu pernyataan 
X2.1 “loyalitas menjadi salah satu alasan penting bagi saya untuk tetap bekerja 
diperusahaan” dengan skor sebesar 3,07 yang berarti nilai indikator dari 
komitmen organisasional berada pada kriteria cukup. Hasil pembahasan 
menunjukan karyawan Hotel Inna Grand Bali Beach Denpasar merasa loyalitas 
menjadi salah satu alasan penting bagi karyawan untuk tetap bekerja pada 
perusahaan. 
Hasil dari penelitian ini mengkonfirmasi teori yang digunakan yaitu teori 
antribusi. Teori atribusi menjelaskan bagaimana penyebab perilaku dan sikap 
individu dalam lingkungan pekerjaannya yang ditentukan dari eksternal atau 
internal. Karyawan akan memiliki konflik pekerjaan-keluarga ditentukan dari 
dalam diri seseorang (atribusi internal) dan penyebab luar (atribusi eksternal). 
Atribusi internal dan atribusi eksternal jika tidak sesuai dengan induvidu 
menjalankan tugasnya di saat melakukan pekerjaannya dan di saat melakukannya 
sebagai individu sosial akan menyebabkan keinginan untuk keluar dari tempat 
kerja. 




Keterbatasan  penelitian yang terdapat dalam penelitian ini adalah 
penyebaran kuisioner pada karyawan yang hanya 83 kuisioner dari jumlah 
karyawan sebanyak 481, dikarenakan ijin penyebaran kuisioner pada Hotel Inna 
Grand Bali Beach Denpasar sebanyak 90 kuisioner. Variabel yang digunakan 
untuk mengukur tingkat turnover intention hanya menggunakan dua variabel yaitu 
konflik pekerjaan-keluarga dan komitmen organisasional. Lamanya ijin yang 
diperoleh untuk melakukan penelitian pada Hotel Inna Grand Bali Beach 
Denpasar memjadi kendala bagi peneliti dalam melakukan penelitian. 
 
SIMPULAN DAN SARAN  
Berdasarkan tujuan penelitian, rumusan masalah dan hasil penelitian dengan 
pembahasan yang telah dipaparkan adalah sebagai konflik pekerjaan-keluarga 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil pembahasan 
menunjukan semakin tinggi konflik pekerjaan-keluarga yang dirasakan karyawan 
maka akan memunculkan perilaku turnover intention dari karyawan. Komimen 
organisasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 
Hasil pembahasan diatas menunjukan semakin rendah komitmen organisaional 
yang dirasakan karyawan maka akan memunculkan perilaku turnover intention 
dari karyawan. 
Saran dari penelitian ini yang berkaitan dengan konflik pekerjaan-keluarga, 
komitmen organisasional dan turnover intention pada perusahaan dan penelitian 
selanjutnya diharapkan bagi perusahaan dapat menekan tingkat turnover intention 
yang tinggi pada karyawan hotel maka perusahaan harus memberikan penetapan 
jam kerja secara jelas terhadap karyawan agar bisa membagi waktunya dengan 
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keluarga dan kehidupan bermasyarakat. Perusahaan diharapkan lebih 
meningkatkan keterikatan karyawan pada organisasi dengan melibatkan karyawan 
untuk melaksanakan kegiatan-kegiatan yang menyangkut dengan tempat 
pekerjaannya dan juga diharapkan perusahaan memperhatikan dan mengerti 
pekerjaannya pada masing-masing karyawan dengan cara mendengarkan keluhan 
dari karyawan yang bekerja. Saran bagi penelitian selanjutnya diharapkan untuk 
menambah variabel lain karena penelitian ini hanya memandang turnover 
intention dipengaruhi oleh konflik pekerjaan-keluarga dan komitmen 
organisasional, namun tidak menutup kemungkinan turnover intention dapat 
dipengaruhi oleh faktor lain seperti lingkungan kerja fisik, stres kerja, dan 
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